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El término de líder dentro de una organización debe entenderse en el contexto de que 
las organizaciones requieren de personas que dadas sus cualidades innatas o aprendidas 
sean capaces de dirigir a un grupo y conseguir metas fijadas en común. El liderazgo dentro 
de las teorías actuales de las organizaciones es una función que surge de las necesidades de 
los grupos de trabajo. El grupo tiende a hablar a través del líder, evitando así confusiones 
en su interior. El líder pasa a ser de esta manera un instrumento del grupo para lograr sus 
objetivos y sus habilidades individuales son apreciadas por este en la medida que le son 
útiles para lograr sus objetivos. El instrumento empleado en la actual investigación sobre 
el Liderazgo Directivo y Clima Organizacional de las instituciones Estatales del nivel 
primario Chinchero 2012, presentan validez y confiabilidad de acuerdo a los análisis 
estadísticos realizados. El nivel de liderazgo de los directores de las instituciones 
Educativas Estatales del nivel primario Chinchero 2012, es medio o regular 
Existe un nivel regular de clima organizacional en las instituciones educativas Estatales del 
nivel primario Chinchero 2012. El Liderazgo directivo está relacionado directa y 
significativamente con el Clima Organizacional de las instituciones educativas Estatales 
del nivel primario Chinchero 2012. En términos generales, los resultados obtenidos nos 
indican que la Hipótesis general de investigación ha sido contundentemente aceptada, 
concluyendo que El liderazgo que ejercen los directores influye significativamente en el 
Clima Organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel primario 
Chinchero 2012. 
 






The term leader within an organization must be understood in the context that 
organizations require people given their innate qualities or learned are able to lead a group 
and achieve goals set in common. Leadership within current theories of organizations is a 
function that arises from the needs of the working groups. Group tends to talk through the 
leader, thus avoiding confusion inside. The leader becomes thus an instrument of the group 
to achieve its objectives and individual skills are appreciated for this as long as you are 
useful to achieve their goals. The instrument used in current research on the Senior 
Leadership and Organizational Climate of governmental institutions from primary 
Chinchero 2012, have validity and reliability according to the performed statistical 
analyzes. The level of leadership of the directors of the State educational institutions from 
primary Chinchero 2012, is medium or regular A regular level of organizational climate in 
State educational institutions from primary Chinchero 2012. The executive leadership is 
directly and significantly related to the organizational climate of the state educational 
institutions from primary Chinchero 2012. Overall, the results indicate that the general 
hypothesis of research has been overwhelmingly accepted, concluding that the leadership 
exercised by the directors significantly influences the organizational climate of the state 
educational institutions from primary Chinchero 2012. 
 













El clima laboral es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el 
trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad de los 
individuos y por ende de la misma organización o empresa.  Está relacionado con el “saber 
hacer “del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y 
de relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se utilizan y con 
la propia actividad de cada uno. 
Estilo de liderazgo predominante: Es la influencia que ejerce un individuo en el 
comportamiento de otras personas, por medio de su habilidad de orientarlos y 
convencerlos para que ejecuten, con entusiasmo, las actividades programadas en conjunto. 
Nuestra postura en relación con el tema es como afecta liderazgo en el clima 
organizacional. 
Este estudio está estructurado en cuatro capítulos constituidos de la siguiente 
manera: 
El primer capítulo expone los diferentes antecedentes, de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas así como la determinación de términos básicos. 
En el segundo capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del mismo, así como los alcances y limitación de la investigación. 
En el tercer capítulo, se formula los objetivos generales y específicos, formulación de 
hipótesis, determinación de variables y su Operacionalización, la metodología de la 




En el cuarto capítulo se expone las técnicas e instrumentos de recolección de datos, el 
procesamiento de estas así como la confiabilidad y validación de los instrumentos de 
investigación. 
En el quinto capítulo hacer el tratamiento estadístico de los datos recogidos para su 
interpretación y discusión de resultados. 
Finalmente, exponemos las conclusiones, las recomendaciones, referencias 





















                                                               Capítulo I 
                                                 Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Desde hace varios años se viene insertando, al campo educativo, modelos de 
liderazgo que las grandes empresas del mundo viene aplicando en su organización; esto ha 
motivado que se tome conciencia  de la importancia de ejercer un adecuado estilo de 
liderazgo en las Instituciones Educativas, sustentada en un sistema de valores que influya 
en un trabajo en equipo, que permitan atender con mayor eficiencia y eficacia  las 
demandas actuales y puedan enfrentar los acelerados cambios del mundo actual. 
Incluso, según el Manual del Director del Ministerio de Educación (2010). Una 
efectiva gestión involucra una serie de aspectos, tales como la planificación, la 
organización, la dirección, la coordinación y el control.  Este manual señala por ello, que el 
director de la institución educativa tiene que estar preparado para actuar en todos estos 
ámbitos y, por ende, requiere fortalecer sus capacidades para desempeñarse 
adecuadamente en los mismos. 
El clima institucional es uno de los aspectos que se ve directamente afectado al tener 
un Liderazgo inadecuado y esto lleva consigo de que las relaciones interpersonales entre 
los miembros de la comunidad educativa este resquebrajada. 
Por ello en los últimos años se han llevado a cabo algunas investigaciones sobre 
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Institucional, motivo por el cual conviene 
determinar cómo este liderazgo directivo influye en el Clima Institucional de las 




1.2. Formulación del problema 
Problema general 
PG1: ¿De qué manes el Liderazgo Directivo influye en el clima organizacional en las 
instituciones educativas del nivel primario – Chicheros 2012? 
Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es el nivel de liderazgo que practican los Directores de las Instituciones 
Educativas del nivel primario –Chicheros 2012? 





OG1: Determinar la influencia del liderazgo de las directoras en el clima organizacional de 
las Instituciones del nivel primario - Chicheros 2012. 
Objetivo especifico 
OE1: Determinar el nivel de liderazgo que practican los directores de las Instituciones 
Educativas del nivel primario - Chicheros 2012. 
OE2: Determinar el nivel del clima organizacional en las Instituciones del nivel primario - 
Chicheros 2012. 
 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
La gestión de capital social o lo que otros expertos denominan recursos humanos, 
también, al igual que la gestión de recursos financieros demanda de habilidades 
especiales. La gestión moderna es trabajo en equipo. El desafío del liderazgo competitivo 
es: cómo el líder hace para lograr que el equipo humano con quien trabaja, en forma 
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colectiva logre internalizar las tareas, los objetivos, las estrategias, visión común de las 
cosas, y una actitud colectiva estrictamente favorable para impulsar el proceso que se 
quiere seguir, donde no hay ninguna concesión ni a la burocracia ni a la mediocridad, 
todos trabajan con entusiasmo convencidos de lo que están haciendo, no olvidemos un 
buen equilibrio emocional de la gente garantiza altos niveles de rendimiento. Así tenemos 
que el liderazgo motivador a su personal, para que trabaje con entusiasmo, en grupo e 
identificación favorece las relaciones interpersonales disminuyendo conflictos y 
facilitando la satisfacción y productividad en un cálido clima organizacional dentro de la 
Institución Educativa. La investigación se realizó centrándose en estas variables 
directamente relacionadas e intentó dar respuesta a la significativa pregunta de 
investigación. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Dentro de las limitaciones más resaltantes que se ha tenido para la ejecución del 
presente trabajo de investigación son las siguientes: 
Los recursos financieros serán aportados por el autor, esta es una gran limitación, 
establecida por la realidad económica, dado que el ejecutar esta investigación amerita un 
proceso complejo de acciones que emanan egresos relativamente altos. 
Otra limitación que se tiene es la falta de asesoramiento permanente, dada nuestra 
condición de alumnos itinerantes. 
La escasa bibliografía de consulta que se siente sobre todo en provincias al no 
contar con bibliotecas especializadas.  
Asimismo, se considera que las limitaciones que se pueden identificar son la 
posible falta de veracidad en que puedan incurrir los encuestados en la aplicación de los 




                                                  
 
                                                             Capítulo II   
                                                           Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
   2.1.1. Antecedentes internacionales 
Arenas Vera, (2003) En su Tesis “Características de los Estilos de Liderazgo 
presentes en la cultura organizacional de las Escuela Municipalizadas de Conchalí 
Valparaíso”. Investigación  descriptiva y no experimental  que tiene como fin 
determinar las características, situaciones reales y convergentes que se dan en base a los 
estilos de liderazgo  y cultura que se forja al interior de las organizaciones educativas 
.El estudio, que se encuentra apoyado por teorías  tradicionales del tema y algunas 
investigaciones realizadas  en EEUU  y Chile, está  centrado en el ámbito  Psico-social, 
ya que busca  adentrarse en la cultura  organizacional  de escuelas  y al mismo tiempo  
analizar los aspectos  de los estilos de liderazgo tales  como la motivación , valores, 
creencias y tradiciones .mediante  el análisis de documentos , una encuesta cerrada  y 
una observación directa  simple se busca establecer datos cuantitativos  y cualitativos  
con el fin de tener un contacto más directo con el quehacer docente”. 
Pérez, Eduardo (2002) Investigo sobre la importancia del Gerente directivo en del 
Desempeño Docente en la I y II Etapa de Educación Básica en el Municipio “José 
Tadeo Monagas” del Estado Guárico, Caracas. Este antecedente me permitió visualizar 
el panorama del diseño de mi investigación, el procedimiento a seguir 
proporcionándome también referencias bibliografías para consultar. 
Ureta Bernal (2000) En la Tesis “Factibilidad de la mediación de conflictos como 
procedimiento de una pedagogía social activa, en la educación para la democracia”. 
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Investigación cualitativa, enfatizada en descubrir de manera objetiva los basamentos del 
conflicto escolar, con relación al concepto de violencia existente entre los jóvenes de 
niveles socioculturales medio-bajo en el ámbito educacional y su consiguiente 
resolución. A través de una pedagogía social activa, donde los educadores pueden 
cumplir un rol fundamental en su implementación al interior de la escuela, la mediación 
de conflictos o negociación colectiva surge cono una alternativa eficaz a esta 
problemática. Su desarrollo y optima realización dependerá de los procedimientos que 
adopten padres, profesores y alumnos. mediante técnicas de muestreo estructural, 
esquemas, análisis de variables, el presente estudio pretende conocer e indagar los 
aspectos, factores y antecedentes que preceden al problema, es decir, la dinámica 
comunicacional en que se encuentra insertado el grupo familiar, sus valores, el entorno, 
etc.”. 
Benvenuto, Monge y Zanini (2005) en su trabajo sobre “La Incidencia de las 
Relaciones Interpersonales en el Desempeño Escolar “, Venezuela. Es un diseño 
descriptivo. Concluyen, “Nuestra afirmación, el rol de cada docente influye en la 
comunicación y en el desempeño escolar del equipo directivo-docente…”. Fernández 
(1992), quien en un estudio titulado “Relación entre el Estilo Gerencial del Personal 
Directivo de las Escuelas Básicas de Altagracia de Orituco correspondientes a la I y II 
Etapa, y el Clima Organizacional de dichas instituciones”, enfatiza la necesidad de 
relacionar el estilo gerencial del personal directivo de las Escuelas Básicas de 
Altagracia de Orituco con el clima organizacional de las mencionadas instituciones. 
Para el logro de este objetivo, se realizó un análisis profundo de tres tipos de estilos 
gerenciales: autoritario, democrático y Laissez – Faire, de los tipos de comunicación y 
de las teorías de motivación que se consideraron más adaptadas al trabajo en cuestión. 
La investigación se enmarcó dentro de la modalidad de trabajo de campo, según la 
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dimensión cronológica es descriptiva. En atención al método se utilizó el método 
correlacional, específicamente la prueba de asociación Chi cuadrado. Para la 
recolección de los datos se utilizó un cuestionario estructurado con 50 ítems que se 
aplicó por separado a dos estratos muéstrales: El primero conformado por los 17 
directivos de las escuelas básicas, el segundo formado por el 50 % de los docentes de 
aula los cuales fueron seleccionados al azar. Los resultados de la investigación 
determinaron: Que el estilo gerencial predominante en las instituciones de Educación 
Básica de Altagracia de Orituco, es el Laissez – Faire y que la comunicación informal 
predominó sobre los demás tipos de comunicación. Se indica además que no hubo una 
definición clara sobre las clases de comunicación: ascendente, descendente y horizontal. 
Los procedimientos estadísticos correlaciónales, revelan que existe relación entre el 
estilo Laissez – Faire encontrado como estilo gerencial predominante y la comunicación 
informal. Porcentualmente se encontró que existe relación entre el estilo gerencial y la 
sub dimensión motivación, llegándose a la conclusión de que los directivos de estos 
centros no motivan al personal a participar. Por otro lado, el autor recomienda, que se 
debe mejorar el clima organizacional en las mencionadas escuelas, adoptar a las 
necesidades institucionales estilos gerenciales acordes con cada situación particular y 
finalmente recalca la imperativa necesidad de implementar cursos, programas de 
mejoramiento y postgrados que contribuyan a aumentar la capacidad gerencial de los 
directivos educacionales. 
González (1993), en su trabajo “Influencia de la Acción Gerencial del Director de 
Educación Básica en la Participación Docente”, analiza los Estilos de Liderazgo del 
Director de Educación Básica y su influencia en la participación de los docentes. El 
estudio se realizó en el Distrito Escolar Nº 2 del Estado Aragua, de la cual se extrajo 
una muestra que constituyó el 25 % de los docentes que conformaron la población en 
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estudio. Para la recolección de los datos sobre las variables en estudio, se utilizó un 
cuestionario estructurado tipo escala de Likert dirigido respectivamente a los docentes 
seleccionados al azar. El tratamiento de los resultados comprendió un análisis 
descriptivo de los datos, y un análisis de varianza. Los resultados obtenidos permitieron 
confirmar que: el estilo democrático de liderazgo permite un alto porcentaje en el índice 
de participación de los docentes tanto en la planeación como en la ejecución de las 
diferentes actividades de la organización. De la misma forma, se logró determinar que 
existe una relación entre el estilo de liderazgo del Director y la participación del 
docente. A pesar de todo lo acotado, muchos directores, supervisores y administradores 
educativos, defienden el estilo autocrático de liderazgo en la administración educativa. 
Diez (1994), en su investigación denominada, “El Liderazgo Situacional: una 
alternativa en Gerencia Educacional para mejorar las Relaciones Humanas en las 
instituciones Educativas del Estado Nueva Esparta”, analiza la importancia del 
Liderazgo Situacional como alternativa gerencial en los Departamentos y 
Coordinaciones de los Institutos de Educación Media, Diversificada y Profesional de la 
Entidad Federal en referencia. Para tal efecto, se realizó una descripción real de la 
situación que viven las Instituciones Educativas, en segundo término, se hizo un análisis 
documental que sirvió para conformar el Marco Referencial que fundamenta 
teóricamente la investigación planteada. La muestra estuvo integrada por 108 Docentes 
seleccionados entre los directivos, jefes de departamento, coordinadores y docentes de 
aulas a quienes se les aplicó un cuestionario a fin de solicitar la información necesaria.  
De los resultados obtenidos se concluye que: Los encargados de dirigir 
administrativamente el proceso de enseñanza – aprendizaje, no es cónsona con las 
necesidades y expectativas que tienen los docentes en la actualidad. Existe la necesidad 
de establecer estrategias y poner en práctica teorías administrativas que contribuyan a 
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mejorar la situación de crisis que desde el punto de vista gerencial viven las 
Instituciones Educativas del país. 
Ascanio (1995), en su estudio titulado “El Liderazgo del Supervisor y la 
Motivación hacia el Mejoramiento Profesional en los Docentes que laboran en la I y II 
Etapa de Educación Básica en Altagracia de Orituco, Estado Guárico”, plantea la 
necesidad de analizar el rol de líderes cumplido por los supervisores y su relación con la 
motivación hacia el mejoramiento profesional. La investigación se llevó a cabo en las 
instituciones donde se imparte Educación Básica de la I y II Etapa en Altagracia de 
Orituco, Estado Guárico. Para el estudio en referencia se utilizó un diseño de 
investigación de campo, expos – facto, no experimental, transaccional, descriptivo. Se 
elaboró para la recopilación de los datos referidos, un cuestionario integrado por 27 
ítems con cuatro alternativas cada uno; el mismo fue aplicado a una muestra 
representativa del 36 %. Los resultados evidencian que los supervisores cumplen en 
forma muy deficiente, su rol de líderes motivadores de los docentes, para que éstos se 
dediquen a trabajar por su mejoramiento profesional. De igual forma, los resultados 
manifiestan que los docentes poseen un alto grado de motivación hacia el desarrollo de 
actividades de mejoramiento profesional, lo cual puede ser usado como base para que 
los Supervisores diseñen y desarrollen estrategias que permitan lograr un personal con 
un alto nivel de capacitación, y que, al mismo tiempo, permita a dichos supervisores, 
cumplir su rol de líderes a cabalidad. 
   2.1.2. Antecedentes nacionales 
Dante Padilla (2005), en su trabajo de investigación: “Percepción de los 
Docentes, Administrativos y Alumnos sobre el Liderazgo y Cultura Organizacional en 
la Universidad Privada Antenor Orrego”, Concluye, entre otros:  
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a) “En las habilidades de liderazgo de dirección estratégicas, cohesión, negociación y 
toma de decisiones la respuesta más común es la de indeterminación. Es decir, los 
públicos estudiados no reconocen estas habilidades en ellos mismos”. 
b) “Con relación a la habilidad importante de motivación y como lo perciben, nuestro 
público objetivo, rotundamente se manifestó estar en desacuerdo”.  
c) “Sobre que estilo percibe nuestro público objetivo se viene desarrollando en 
UPAO, podemos decir, que no hay reconocimiento contundente hacia que estilo se 
desarrolló categóricamente, pero hay una inclinación hacia el estilo de liderazgo 
directivo. Este estilo lo reconocen tanto docentes, administrativos y alumnos. 
También hay una incertidumbre o indeterminación en relación si es que el 
liderazgo está enfocado hacia la persona o hacia la producción”. 
Rodríguez, N. (2005), en su trabajo de investigación titulado “El Clima Escolar”, 
en Lima, concluye: “La evaluación sistemática del Clima debe identificar las 
características negativas, deficiencias y fuentes de problemas. El diseño de un programa 
de intervención exige tener en cuenta las dimensiones del clima, los elementos que lo 
determinan (participación, liderazgo, conflictos, cambios, relaciones interpersonales 
etc.). El perfeccionamiento y mejora del Clima exigirá modificar las condiciones de 
aquellos elementos institucionales, determinantes de las características del clima 
valoradas negativamente”. 
Juan Rincón (2005) en su Tesis para optar el grado académico de Magister en 
Gerencia Educativa realizó la investigación “Relación entre el estilo Gerencial del 
director y desempeño de docentes del Valle de Chumbao de la Provincia de 
Andahuaylas “. La Metodología empleada fue descriptivo transverso-correlacional. 
Para obtener los resultados se aplicó un cuestionario a los docentes y alumnos. 
Las principales conclusiones a que se arribaron fueron que, entre el estilo de liderazgo 
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del director y el desempeño docente existe un alto grado de correlación y que en la 
mayoría de las Instituciones educativas del Valle de Chumbao existe un bajo nivel de 
desempeño docente por cuanto está afectado por el nivel de formación que presentan 
los directores. El indicador que muchas veces nos permite medir el nivel competitivo 
del director, es la incapacidad, que tiene para solucionar conflictos, ya sea intrínseco o 
extrínseco. 
Jorge Carrillo (2002) Sustenta en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
para obtener el grado de Magister en psicología, la tesis titulada “Las motivaciones 
psicosociales en un modelo evaluativo del comportamiento laboral de docentes de las 
Instituciones educativas en la USE N° 01 de Cerro de Pasco”, es una investigación de 
tipo descriptivo-comparativo con un diseño descriptivo correlacional. Para la recogida 
de datos, aplica la técnica estratificada y aleatoria simple, trabaja con una muestra de 
463 profesores, en sus conclusiones manifiesta: Que la edad, el nivel magisterial y la 
especialidad no influye, mayormente en los factores motivacionales, pero si se hallaron 
diferencias significativas con relación a la variable sexo o genero a favor de los 
varones. 
Álvarez (2001), en la tesis: “La Cultura y el clima organizacional como factores 
relevantes en la eficacia del Instituto de oftalmología”. Entre sus conclusiones 
tenemos: los climas organizacionales tensos influyen sobre la deserción del personal 
contratado calificado de la organización hacia otras fuentes de trabajo. La conducta es 
el espejo de la cultura y el liderazgo; partiendo de esta premisa se concluye que las 
características presentes en el personal en general han sido inducidas y fomentadas por 
la actual cultura y los climas de trabajo. Los trabajadores se auto motivan y desmotivan 
fácilmente ya que no perciben que se les esté considerando como personas que estén 
aportando ideas creativas que mejoren su trabajo o que contribuyan al cambio. Los 
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trabajadores se describen como responsables, con espíritu de equipo dispuestos a 
ayudar, cumplidores, algo individuales. 
Los autores referidos, que sirvieron de antecedentes a la investigación coinciden 
en que los administradores que se forman para gerenciar la educación deben tener 
condiciones de líder, y deben de estar capacitados para tal responsabilidad; de allí, que 
estos deben conocer las teorías de la motivación y ser capaces de planificarlas según las 
circunstancias, haciendo con ello gala de conocimientos de las teorías acerca de la 
gestión educativa. Es así como, el docente que se prepara para desempeñar un cargo 
directivo, debe ser un profesional capacitado, entusiasta con el trabajo, lo cual supone 
un alto grado de motivación para lograr los objetivos organizacionales y así poder 
alcanzar el éxito en la Institución educativa que se esté desarrollando. Todo ello 
conlleva a pensar que toda persona que opte por asumir un cargo directivo, debe de 
estar consciente que existe una estrecha relación entre el nivel de motivación  de los 
miembros  de un grupo y su eficiencia  y eficacia  en el logro de las metas , pero para 
ello es necesario fomentar un clima adecuado de trabajo, así como mantener una 
comunicación fluida y sincera entre los responsables de la Institución Educativa, y de 
todo el personal , sin el cual es imposible lograr el éxito organizacional. 
Finalmente, el director debe ser un Gerente, el cual debe buscar constantemente la 
excelencia, mejorando cada día su calidad para ejercer funciones que le permitan 
mantener una organización con un clima Institucional adecuado para así poder alcanzar 
los objetivos propuestos. 
Cornielez (1992) sustenta en su tesis que: “la gerencia educativa está en manos 
de personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para administrar la 
dirección de las escuelas básicas”. Se desprende de tal aseveración una situación por 
demás perjudicial puesto que los gerentes educativos son los encargados de velar que la 
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inversión que se haga en educación de un país, obtenga los objetivos y alcance las 
metas propuestas. 
Lara (1994) expone la tesis: “el control administrativo está enmarcado en 
patrones tradicionales, recursos humanos incapacitados (directores y supervisores), la 
mayoría del personal gerencial no conoce a fondo los principios del proyecto de 
Educación Básica”. Se evidencia de lo expuesto, la ausencia en el país de una política 
coherente en materia de gerencia educativa que permita la formación sistemática de 
cuadros dirigentes y la actualización permanente de los profesionales quienes deben 
ejercer influencia significativa sobre los educadores a fin de lograr que se desempeñen 
eficiente y eficazmente en sus roles técnico – pedagógicos - administrativos y se 
alcancen las metas educativas. Sobre este particular, tenemos también a: 
Díaz (1995), sostiene en su tesis: Algunos países realizan cursos sistemáticos 
para formar directores de planteles a nivel medio y del nivel primario y otros someten 
a concursos de oposición a los aspirantes a ascensos, llenando así requisitos de 
selección dentro de los grupos de educadores. En lo que respecta a Venezuela los 
ascensos se rigen en la actualidad por el Reglamento del Ejercicio de la Profesión 
Docente, decretado en noviembre de 1991. Sin embargo, a nivel nacional se pronuncian 
señalamientos en relación a la violación del mencionado reglamento y los consecuentes 
ascensos por años de servicio y la injerencia de los partidos políticos, así como las 
organizaciones sindicales. 
Ortuño (1992), expresa en su tesis: La administración del sistema escolar y 
especialmente la asignación de cargos administrativos, directivos y docentes, se han 
convertido en el obstáculo más fuerte para el mejoramiento de la calidad del nivel 
educativo; lo que impide la eficacia de las funciones y tareas de dicho personal. Es 
evidente que a pesar de la praxis del Reglamento del Ejercicio de la Profesión Docente 
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los grupos de poder siguen moviendo sus tentáculos para llevar a los puestos 
gerenciales a los miembros de sus organizaciones, sin la necesidad del cumplimiento de 
los requisitos exigidos en el referido reglamento. 
Esqueda (1996), señala: “Los directivos en su mayoría son ascendidos por años 
de servicio, son docentes con experiencia en la docencia, pero con pocos conocimientos 
en el cargo de la administración educativa, ejerciendo el cargo de manera empírica”. 
Además de evidenciarse la violación reiterada del espíritu del Reglamento de la 
Profesión Docente, con ello, se fundamenta la selección de los gerentes educativos en el 
criterio de que el trabajador puede desempeñarse eficientemente en la posición 
inmediata superior del escalafón sin preparación previa especializada.  
Los autores citados hasta ahora, evidencian que no todos los Gerentes Educativos 
poseen una sólida preparación académica en el área de la administración de recursos 
humanos, condición primordial para el manejo y desarrollo de las organizaciones 
educativas.  
Ascanio (1995) expresa en sus estudios: “en cuanto a las estrategias de 
motivación para inducir a los educadores a mejorar como tales, es muy poco lo que se 
está haciendo, es así como este aspecto no recibe el tratamiento que debería”. La falta 
de motivación por parte de los Gerentes Educativos, se traduce en un ambiente de 
apatía y desinterés en las instituciones educativas, así mismo denota la poca 
importancia que se le da a las relaciones interpersonales que deben fomentarse en las 
organizaciones educativas. De igual manera el autor citado, al referirse a los Gerentes 
Educativos de la mencionada entidad regional, sostiene: No dan suficiente importancia 
a la gran responsabilidad que tienen en sus manos, como es la de líderes en sus centros 
de trabajo, es por ello, que además de hacer muy poco para inducir al personal, la 
percepción que se tiene del liderazgo que ellos detentan, es de bajo nivel.  
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De lo anterior se interpreta que gerenciar no es tarea fácil; que la función de dirigir una 
institución educativa representa un gran compromiso desde la perspectiva profesional. 
Asimismo, se evidencia la falta de percepción en relación con su rol de líderes por lo 
que se infiere deficiencia en la toma de decisiones, en el apoyo y el estímulo que debe 
poseer un gerente líder para conseguir las metas organizacionales. 
La totalidad de los autores referidos, que sirvieron de antecedentes a la 
investigación coinciden en que los administradores que se forman para gerenciar la 
educación deben tener condiciones de líder, de allí, que éstos deben conocer las teorías 
de la motivación y ser capaces de planificarlas según las circunstancias, haciendo con 
ello gala de conocimientos de las teorías de liderazgo. 
De igual forma, el docente que se prepara para desempeñar un cargo gerencial 
debe ser un profesional entusiasta con el trabajo, lo cual supone un alto grado de 
motivación para lograr los objetivos organizacionales y tener éxito en la empresa. 
El gerente debe estar consciente de que existe una estrecha relación entre el nivel 
de motivación de los miembros de un grupo y su eficiencia y eficacia en el logro de las 
metas, pero para ello es necesario fomentar un clima adecuado de trabajo en cada una 
de las dependencias, así como una comunicación fluida y sincera entre los responsables 
de la conducción de la institución y el resto del personal, sin el cual es imposible lograr 
el éxito organizacional. Otro de los factores tratados por los autores en líneas generales, 
es la necesidad de utilizar un estilo gerencial donde gerentes y subalternos participen 
mancomunadamente en la toma de decisiones por lo que recomiendan el estilo 
democrático. Y finalmente el gerente educativo debe buscar constantemente la 
excelencia, mejorando cada día su calidad para ejercer funciones que le permitan 
mantener un liderazgo positivo y democrático, mediante el cual se motive al personal 
para que se desempeñe con entusiasmo y dedicación.  
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Se evidencia que los estudios reseñados guardan relación con el que se reporta, por 
cuanto todos muestran interés y preocupación por investigar las condiciones que 
resultarán de mayor provecho para el manejo de las personas en una organización 
educativa. Pudo inferirse variables similares a la del trabajo que se propone lo cual 
indica la relevancia de estudio del tema. 
2.2. Bases teóricas 
   2.2.1. Liderazgo 
Definir que es el liderazgo implica tener presente que este puede estar sesgado 
hacia la producción o hacia el recurso humano y combinar los dos anteriores, esto va 
delineando estilos de liderazgo. 
Definimos el liderazgo como la capacidad de influir en las personas para que con 
entusiasmo y buena disposición se esfuercen en cumplir con sus obligaciones para 
alcanzar los objetivos de la organización. 
Para Davis y Newstron (1998) el liderazgo es el proceso que ayuda a otros para 
trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el acto fundamental 
al que facilita el éxito de la empresa, de una organización y su gente. 
El liderazgo según el autor mantiene su condición tradicional de propiciar 
mediante el trabajo en grupo los objetivos de la organización y se manifiesta en la 
competencia de los empleados y por ende en su productividad. 
Para Lussier y Achua (2005) El liderazgo es el proceso de influencia de líderes y 
seguidores para alcanzar los objetivos de la organización mediante el cambio. ” En 
cualquier grupo, grande o pequeño, algún individuo tiene más poder de influencia que 
otros. Quien tiene esta influencia mayor asume una posición de importancia en el grupo 
y tiene a ser reconocido como el líder. Así, cabe definir al líder como el individuo que 
ejerce la mayor influencia en el grupo (Hollander 1985; Shaw, 1981)”. 
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Stoner, James y otros (1999), citando a Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorías e 
investigación del liderazgo, señala que “existen casi tantas definiciones del liderazgo 
como personas que han tratado de definir el concepto”. Aquí, se entenderá el liderazgo 
gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un 
grupo y de influir en ellas. Esta definición tiene cuatro implicaciones importantes. 
En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o 
seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las órdenes del 
líder, ayudan a definir la posición del líder y permitan que transcurra el proceso del 
liderazgo; si no hubiera  a quien mandare, las cualidades del liderazgo serian 
irrelevante. 
En segundo el liderazgo entraña una distribución desigual del poder entre los 
líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen  de poder; 
pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas maneras. 
Sin embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. 
El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar  las diferentes formas del 
poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho 
algunos líderes han influido en los soldados para que mataran y algunos líderes han  
influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la 
compañía. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo. 
El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, pero reconoce que el 
liderazgo es cuestión de valores. James MC Gregor Burns argumenta que el líder que 
pasa por alto  los componentes morales del liderazgo pasara a la historia como un 
malandrín o algo peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se 
ofrezca a los seguidores suficientes información sobre las alternativas para que, cuando 
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llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un líder, puedan elegir 
con inteligencia. 
El liderazgo es el factor humano que ayuda a un grupo a identificar hacia donde 
se dirige y luego lo motiva alcanzar sus metas. Sin el liderazgo una organización seria 
solamente una confusión de personas y maquinas, de la misma manera que una orquesta 
sin director seria solo músicos e instrumentos. Las orquestas y todas las demás 
organizaciones requieren liderazgo para desarrollar al máximo sus valiosos recursos. 
      2.2.1.1. Características de un líder 
¿Los líderes nacen o se hacen? Esta pregunta ha prevalecido a lo largo de la 
historia. Ha sido fuente de discusión y polémica, la cual todavía no ha sido 
satisfactoriamente resuelta. 
De manera general se puede interpretar y analizar el liderazgo desde dos 
perspectivas: 
- Como cualidad personal del líder 
- Como una función dentro de una organización, comunidad o sociedad. 
Si bien, en un inicio el liderazgo se define preferentemente bajo esta primera 
perspectiva, en la actualidad, producto principalmente de investigaciones en el campo 
de la teoría de la organización y de la administración, tiende cada vez más a 
predominar la concepción del liderazgo como una función dentro de las 
organizaciones y la sociedad. 
El líder como toda persona posee muchos defectos y virtudes que debe conocer, 
esto implica mirar primero dentro de uno mismo, conocerse para luego entender a los 
demás y reflejar lo que quiere lograr, lo que busca alcanzar con los demás para 
conseguir el éxito. Este análisis nos llevara a entendernos para luego conocer a los 
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demás y de esta forma mejorar nuestro desempeño como líderes que somos, sea para 
beneficio personal y/o de nuestra organización. 
Aunque hay para quienes “administración “y “liderazgo” son sinónimos, debe 
hacerse una distinción entre ambos términos. Cuando usamos la palabra administrador 
nos referimos a una persona que posee un título y una autoridad formal, mientras que 
cuando usamos la palabra líder aludimos a alguien que puede ser administrador o 
subordinado. Un líder siempre puede influir sobre los demás; lo que no ocurre siempre 
con un administrador. Por lo tanto, un líder no es por la fuerza alguien con una 
posición formal como administrador. 
John Kotter insiste en las diferencias entre administración y liderazgo. El cuadro 
a continuación expresa las ideas de Kotter (1990).  
Tabla 1 
Administración versus liderazgo 
Administración Liderazgo 
 
 Planear y presupuestar: 
Establecer pasos detallados y tiempos para 
alcanzar los resultados requeridos, para 
después asignar los recursos necesarios 
para hacer que las cosas sucedan. 
 Organizar y promover personal: 
Establecer alguna estructura para llevar a 
cabo el plan, proveer a dicha estructura de 
individuos, delegar responsabilidad y 
autoridad para llevar a cabo el plan, 
 
 Establecer una dirección: 
Desarrollar una visión del futuro, con 
frecuencia el futuro lejano, y estrategias 
para producir los cambios necesarios 
para alcanzar dicha visión. 
 Alinear a la gente: 
Transmitir la dirección en palabras y 
hechos a todos aquellos cuya 
cooperación pudiera necesitarse para 
influir en la formación de equipos y 
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proporcionar políticas y procedimientos 
para ayudad a orientar a la gente, y crear 
métodos o sistemas para vigilar la 
instrumentación.  
 Controlar y resolver problemas: 
Supervisar resultados, identificar 
desviaciones del plan, para luego planear y 
organizar con el fin de resolver estos 
problemas. 
Da lugar a cierto grado de orden y facilidad 
para predecir situaciones, y tiene el 
potencial de producir de manera 
consistente los resultados a corto plazo 
esperados por distintos grupos interesados 
en la empresa (por ejemplo, en el caso de 
los clientes, estar siempre a tiempo; en el 
caso de los accionistas, mantenerse dentro 
del presupuesto). 
coaliciones que comprendan la visión y 
las estrategias y que acepten su validez. 
 Motivar e inspirar a la gente: 
Transmitir energía a la gente para 
superar barreras políticas, burocráticas y 
de recursos importantes mediante la 
satisfacción de necesidades humanas 
básicas, aunque con frecuencia 
insatisfechas. 
Genera un cambio, con frecuencia en un 
grado importante, y que tiene el 
potencial de producir cambios 
excesivamente útiles (por ejemplo, 
nuevos productos que los clientes 
desean, nuevos enfoques hacia las 
relaciones laborales que ayudan a una 
empresa a ser más productiva) 
Fuentes: De “A forcé for change: how leadership differs from management” por John Kotter en “El 










Características del líder en contraste con el administrador 
El  administrador El líder 
 
 Es conservador 
 Es una copia 
 Mantiene lo establecido 
 Se concentra en estructuras y sistemas. 
 Controla. 
 Tiene una visión a corto plazo 
 Pregunta cómo y donde 
 Sus objetivos son las utilidades. 
 Acepta el status. 
 Es un buen soldado. 
 Hace bien las cosas. 
 No va más allá de sus posibilidades. 
 Es equilibrado. 
 
 Es innovador. 
 Es un original. 
 Desarrolla nuevos caminos 
 Se concentra en las personas 
 Inspira confianza 
 Tiene una visión a largo plazo 
 Pregunta ¿qué? y ¿Por qué? 
 Su visión es conceptual 
 Desafía lo establecido 
 Es un desobediente en orden 
superior 
 Hace lo que debe hacer 
 Intenta lo imposible 
 Es soñador. 
Fuente: De Cornejo en Rugarcia. La formación de los Lideres (1997) 
“El éxito en puestos administrativos requiere cada vez más un liderazgo, no solo 
una buena administración. Incluso en los niveles más bajos en las empresas, la 






2.2.1.2. Cualidades de un líder 
 Positivos y optimistas, los directores deben estar abiertos a ideas nuevas, trabajar 
bien en grupo y delegar responsabilidades sin que ello signifique dejar de velar por 
el correcto cumplimiento de las tareas encomendadas a otros miembros de su 
equipo. 
 Establecer metas y prioridades claras, relacionadas con las necesidades de los 
estudiantes. 
 Monitorear en terreno el trabajo de los docentes y hacer clases como si fuera un 
docente más, aunque en menor cantidad de horas. Esto le permitirá tener una idea 
clara e informada de las necesidades de la Institución educativa, siempre centrada 
en las necesidades de los alumnos. 
 Poner énfasis en el rendimiento académico. 
 Participación activa en la creación de equipos de trabajo. el director debe tener 
atribuciones para elegir a sus colaboradores en materias administrativas y técnico-
pedagógicas. 
 Encausar los conflictos que se producen dentro de la comunidad escolar. 
 Papel protagónico cuando se aborden temas como la introducción de innovaciones 
curriculares y la evaluación del rendimiento de los                                                                                                                                                                  
alumnos.  
 Capacidad para irradiar valores y autoridad moral. 
 Tener y expresar altas expectativas sobre el profesorado, los/as alumnos/as y hacia 
sí mismo. 
 Se apoya en las fortalezas del grupo escolar y no se limita a enumerar las 
debilidades de ese grupo. 
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 Consensuar, tener presente y recordar los fines educativos al profesorado, padres y 
estudiantes. Es decir, se compromete y compromete a la comunidad educativa con 
la línea educativa de la Institución educativa. 
 Ser un buen administrador de los recursos y contar con mayores facultades en esta 
área, no puede ser que un director desconozca el aporte que el Ministerio de 
Educación hace al establecimiento, vía subvención y otros recursos. También el 
director tiene que participar en las decisiones de compra de materiales, 
mantenimiento de infraestructura y otras inversiones asociadas al funcionamiento 
del colegio. 
 Política de puertas abiertas: rendir cuenta de la gestión en las instancias que 
corresponden. 
 Ser un buen administrador de los recursos y contar con mayores facultades en esta 
área, no puede ser que un director desconozca el aporte que el Ministerio de 
Educación hace al establecimiento, vía subvención y otros recursos. También el 
director tiene que participar en las decisiones de compra de materiales, 
mantenimiento de infraestructura y otras inversiones asociadas al funcionamiento 
de la Institución Educativa. 
 Política de puertas abiertas: rendir cuenta de la gestión, en las instancias que 
correspondan. 
         2.2.1.2.1. Principales teorías o enfoques del liderazgo 
Las principales teorías del liderazgo se clasifican entre grupos. 
La teoría de los rasgos del liderazgo: supone que hay características físicas y 
psicológicas distintivas que explican su eficacia. 
La teoría del comportamiento del liderazgo: supone que hay estilos 
distintivos que los lideres eficaces utilizan continuamente: pueden clasificarse de 
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diversas maneras (es decir, autocrático, democrático, de no interferencia) o basarse 
en rejillas o modelos que especifican dimensiones como tareas y orientación a las 
personas. 
Las teorías situacionales (o de contingencia) del liderazgo: plantean que los 
estilos de liderazgo varían de una situación a otra. 
      2.2.1.3. Estilos de liderazgo 
Puesto que los científicos sociales no han podido encontrar evidencia consistente 
en cuanto a que ciertas características particulares estén relacionadas con el liderazgo, 
han desviado su enfoque en los últimos años hacia los “estilos” de liderazgo. Platón 
fue quizá el primero en manejar la idea del estilo de liderazgo. En la republica el, 
proporciona un análisis del liderazgo de “individuos egoístas”, “tiranos benévolos” y 
desde luego, el estilo dialectico de liderazgo (Clemens y Mayer, 1982). 
El estilo de liderazgo es la combinación de rasgos, destrezas y comportamientos 
que los líderes usan cuando interactúan con sus seguidores. 
Estilo es simplemente otra palabra para referirnos a una conexión de 
comportamientos en una situación en particular. 
Hampton y Davis, coincidieron que los estilos de liderazgo son considerados 
como capacidad que tiene cualquier miembro de la organización para ejercer 
influencias en cuestiones vitales de las mismas y pueden ser orientados hacia las 
personas o hacia las organizaciones. 
Para D’ Souza los estilos de liderazgo implica la interrelación entre tres 
elementos: 
- Las cualidades, habilidades y necesidades del líder. 
- Las necesidades y las expectativas del grupo. 
- Las exigencias o requisitos de la situación. 
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Esa interrelación sugiere que ningún estilo de liderazgo sirve perfectamente para todas 
las situaciones. El mejor estilo es aquel que es considerado más apropiado a una 
situación en particular. 
En conclusión, tenemos a los Estilos de liderazgo más significativos, que nos 
expresan unas características apropiada: 
         2.2.1.3.1. Estilo autocrático  
Es el que determina la política del grupo, dicta todos los pasos y técnicas para 
conseguir los objetivos, asigno tareas y parejas y se mantuvo apartado del grupo. 
         2.2.1.3.2. Estilo democrático 
Permite que el grupo determine la política, ofrece sugerencias acerca de 
procedimientos y tareas para que los miembros lo elijan. En conclusión, los 
resultados fueron democráticos. 
         2.2.1.3.3. Estilo liberal 
Es el que da prioridad a las decisiones que el grupo imponga, no importando su 
punto de vista.  
      2.2.1.4. Tipos de liderazgo 
Teniendo como base los estilos del Liderazgo, y mediante los trabajos realizados 
al amparo de esta corriente han ofrecido una gran cantidad de conocimientos muy 
útiles para la comprensión del fenómeno liderazgo. 
De ello, por ejemplo, surgió la clasificación del líder en Autoritario, 
Democrático y Permisivo, tan utilizado y extendido, así como los instrumentos para 
medir el liderazgo. Sin embargo, hay poca consistencia en los resultados de las 
investigaciones y se ofrece una visión simple y estática del liderazgo, así como de los 
subordinados y su papel en el proceso.  Una nueva corriente, a la vista de estas 
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dificultades, pretendió identificar las condiciones específicas que permiten al líder 
influir sobre el grupo. 
Así tenemos a los tipos de líderes y sus principales características: 
         2.2.1.4.1. Tipo de liderazgo autoritario 
El líder define todas las políticas; su autoridad dicta las técnicas y pasos en las 
actividades, uno a la vez, para que los pasos futuros siempre sean inciertos en gran 
medida. Por lo general, el líder determina la tarea específica y el compañero de 
trabajo de cada uno de los miembros. El líder tiende a elogiar o criticar a nivel 
“personal” el trabajo de cada uno de los miembros; no tiene una participación de 
grupo activa. 
2.2.1.4.2. Tipo de liderazgo democrático 
Todas las políticas se analizan y deciden en grupo y son fomentadas y 
secundas por el líder. Perspectiva de actividad lograda durante el periodo de 
discusión. Pasos generales delineados para un objetivo de grupo, y cuando se 
requiere asesoría técnica, el líder sugiere dos o más procedimientos alternativos entre 
los que se puede elegir. Los miembros tienen la libertad de trabajar con quien 
quieran y la división de actividades queda en manos del grupo. El líder es “objetivo” 
o “enfocado en los hechos” respecto de los elogios o críticas y trata de ser un 
miembro regular del grupo en espíritu, sin hacer gran parte del trabajo. 
2.2.1.4.3. Tipo de liderazgo permisivo 
Libertad total para las decisiones en grupo o individuales, con una 
participación mínima del líder. Diferentes materiales proporcionados por el líder, 
quien deja en claro que suministrara la información cuando esta sea solicitada y no 
participa de otra manera en el análisis del trabajo. Total, falta de participación del 
líder. Comentarios espontáneos poco frecuentes sobre las actividades de los 
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miembros si estos no se piden y ningún intento por evaluar o regular el curso de los 
acontecimientos. 
2.2.2. Clima institucional  
Es la estrecha relación existente entre la organización y su entorno o ambiente, 
pero no sólo referido al ambiente externo sino también a las interdependencias internas.  
Enorme impacto que causa la definición de la organización como sistema abierto ha 
transformado el interés tradicional y específico de la psicología del trabajo por la 
satisfacción, la moral laboral y el desempeño, en otro más general y dinámico que 
considera la organización como un contexto ambiental de los comportamientos 
individuales y grupales. Precisamente el descubrimiento de que la organización es un 
entorno psicológicamente significativo para sus miembros ha conducido a la 
formulación del concepto de "clima organizacional" (Peiró, 2006). 
El Clima Organizacional es un atributo del individuo, una estructura perceptual y 
cognitiva de la situación organizacional que los individuos viven de modo común. 
Forman su propia percepción de los que les rodea y a partir de ello estructuran sus 
actitudes y conductas. En síntesis, podemos concluir que el Clima es un fenómeno 
influyente que media entre los elementos que configuran la organización y las 
tendencias motivacionales de los trabajadores, de modo que se traducen en un 
comportamiento con consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, 
estrés, rotación, etc.). 
      2.2.2.1. Diferencia entre cultura y clima institucional 
Incluimos aquí una puntualización que consideramos importante como es que no 
se debe confundir cultura con clima organizacional. La primera es un elemento estable 
en la organización que define el conjunto de valores, creencias y entendimientos 
importantes que los miembros de una organización tienen en común. En cambio, el 
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clima es el reflejo actual de esa cultura y de la influencia que el momento coyuntural 
interno y externo ejerce sobre la organización (y por tanto sobre la cultura). 
En las organizaciones es imprescindible el diagnóstico para conocer la cultura, 
el entorno de la misma y los factores que la conforman y conocer en qué nivel se 
encuentran cada uno de estos, porque de modo alguno incidirá en la productividad. El 
Clima institucional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las 
entidades, para así alcanzar un incremento en su productividad, sin perder de vista el 
recurso humano. 
Paulina Bustos, Mauricio Miranda, Rodrigo Peralta, indican que; El Clima se 
refiere a las características del medio ambiente de la Organización en que se 
desempeñan los miembros de ésta, estas características pueden ser externas o internas. 
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que 
se desempeñan en ese medio ambiente, esto último determina el clima 
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepción distinta del medio en 
que se desenvuelve. 
 El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas 
que se pueden deber a varias razones: días finales del cierre anual, proceso de 
reducción de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo, cuando 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que 
hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivación éste disminuye también, 
ya sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la 
necesidad. 
 Estas características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de 
una misma empresa. 
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 El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico. 
El Clima institucional tiene una importante relación en la determinación de la 
cultura organizacional de una organización, entendiendo como Cultura 
Organizacional, el patrón general de conductas, creencias y valores compartidos por 
los miembros de una organización. Esta cultura es en buena parte determinada por los 
miembros que componen la organización, aquí el Clima institucional tiene una 
incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros tenían 
respecto a su organización, determinan las creencias, "mitos", conductas y valores que 
forman la cultura de la organización. 
      2.2.2.2. Escalas del clima institucional 
En una organización se puede encontrar diversas escalas de climas 
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Según: 
- Litwin y Stringer estas son las dimensiones del Clima Organizacional; Estructura, 
Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones, Cooperación, Estándares, 
Conflicto e Identidad. La investigación ha señalado que la elaboración del Clima 
Organizacional es un proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la 
organización, del entorno y de los factores humanos. Por lo que muchas empresas e 
instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. 
Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones 
requieren contar con mecanismos de medición periódica de su Clima Organizacional 
que va ligado con la motivación del personal y como antes se señalaba éste puede 
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempeño laboral. 
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De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un conocimiento profundo de la 
materia, creatividad y síntesis, de todas las cosas que lo componen, por lo que el 
Clima institucional debe ofrecer calidad de vida laboral. 
- Otro instrumento para medir el Clima institucional es el cuestionario desarrollado 
por Pritchard y Karasckl (citado por Dessler 1993) se basa en once dimensiones; 
autonomía, conflicto, cooperación, relaciones sociales, estructura, remuneración, 
rendimiento, motivación, status, centralización de la forma de tomar decisiones y 
flexibilidad de innovación. 
- También el cuestionario OCDQ de Halpin y Crofts, citado en Revista Investigación 
y Educación, basado en ocho dimensiones, las cuales fueron determinadas a través 
de un estudio realizado en una escuela pública, de esas ocho dimensiones, cuatro 
apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del Director; estas 
dimensiones son;  
Desempeño. - implicación del personal docente en su trabajo. 
Obstáculos. - sentimiento del personal docente al realizar las tareas rutinarias. 
Intimidad. - percepción del personal docente relacionado con la posibilidad de 
sostener relaciones amistosas con sus iguales. 
Espíritu. - satisfacción de las necesidades sociales de los docentes. 
Actitud distante. - comportamientos formales e informales del director donde 
prefieren atenerse a las normas establecidas antes de entrar a una relación con sus 
docentes. 
 Importancia de la producción. - comportamientos autoritarios y centrados en 
la tarea del Director. 
Confianza: esfuerzos del Director para motivar al personal docente, y 
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Consideración. - referido al comportamiento del Director que intenta tratar al 
personal docente de la manera más humana.  
      2.2.2.3. Clima educativo propicio 
Las interacciones en la clase, el centro en el cuál se desarrollan esas 
interacciones, la seguridad emocional y el rendimiento de los alumnos, tienen una 
relación. Un medio ambiente afable y activo puede conseguirse dentro de un contexto 
bien estructurado, que se caracterice por el enfoque sistemático que se da a la 
enseñanza, por el orden, la flexibilidad y la equidad. Según Yelow y Weinstein (1997) 
un clima y organización de esta naturaleza, combinados con diferentes métodos de 
enseñanza, cada uno de los cuales trate de conseguir objetivos particulares. Da por 
resultado un gran rendimiento académico. 
Al respecto, plantea Levin (1972), citado por Uculmana (1995), que para tener 
un mejor entendimiento de la dinámica de los grupos, es importante considerar la 
variable: 
Cohesión. - Entendida como la suma de fuerzas y para esto es fundamental la 
influencia que el grupo ejerce sobre sus miembros, y la variable denominada. 
Locomoción grupal. - Que se refiere al movimiento hacia una meta determinada, 
es decir, la claridad de la meta de un grupo tiene importantes efectos sobre la eficacia 
de la locomoción propicia grupal. 
      2.2.2.4. Permeabilidad al cambio 
Las sociedades están implicadas en un movimiento histórico. Como 
consecuencia de la constante transformación de su entorno, de sus valores, normas o 
símbolos, y de sus propios miembros, la sociedad se ve influenciada por fuerzas 
externas e internas que modifican su naturaleza y su evolución. Esta alteración, que no 
debe ser confundida con un acontecimiento puntual, afecta a la organización de una 
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determinada colectividad y modifica su historia. En el cambio social intervienen los 
factores, las condiciones y los agentes del cambio. Factor de cambio es un elemento 
que provoca la modificación de las estructuras ante una determinada situación (por 
ejemplo, la instalación de una fábrica en un medio rural implica el cambio en el 
mercado de trabajo, la movilidad de la población o nuevas costumbres); las 
condiciones son los elementos que frenan o aceleran el cambio en una situación (en 
este caso sería el tipo de agricultura empleada en el medio rural o la actitud de los 
vecinos); por último, los agentes del cambio son las personas, grupos o asociaciones, 
cuya acción, que podrá ser progresiva o regresiva, tendrá un gran impacto en la 
evolución de las estructuras. 
2.3. Definición de términos 
Actitud: Es la disposición de una persona a comportarse de una determinada manera 
según sus características de personalidad. 
La actitud laboral: Es la tendencia individual en relación con el trabajo condicionada 
por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos al trabajador. 
Cultura organizacional: Se refiere a un sistema de significado compartido entre sus 
miembros y que distingue a una organización de las otras. 
Clima organizacional: Elemento fundamental de las percepciones que el trabajador 
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. 
Currículo: Compendio sistematizado de los aspectos referidos a la planificación y el 
desarrollo del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
El vocablo currículo puede ser utilizado para referirse a distintos niveles (más 
abstractos o más concretos) de elaboración de planes educativos. Así se habla de Currículo 




Desarrollo organizacional: Acción de mantenimiento y actualización permanente de los 
cambios aplicados a una organización y respecto a su medio ambiente. 
Diagnóstico: Identificación y explicación de las variables directas e indirectas 
inmersas en un problema, más sus antecedentes, medición y los efectos que se producen en 
su medio ambiente. 
Eficacia: Indicador de mayor logro de objetivos o metas por unidad de tiempo, 
respecto a lo planeado. 
Eficiencia: Indicador de menor costo de un resultado, por unidad de factor empleado 
y por unidad de tiempo. 
Estructura: Esta escala representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos 
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de su labor. 
Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. 
Involucramiento: es el grado en que los empleados se sumergen en sus labores, 
invierten tiempo y energía en ellas y conciben el trabajo como parte central de sus 
existencias". 
Política: Conjunto de estrategias, normas y parámetros de una organización, que 
orientan la actuación de los funcionarios para alcanzar sus objetivos y metas en un lugar y 
plazo dados. 
Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la organización 
acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares 
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como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la 
organización, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organización. 
Rendimiento académico: Son los resultados obtenidos por cada estudiante, evaluados 
en un periodo respecto a las asignaturas, para el presente estudio consideramos un 
semestre. 
Satisfacción laboral: actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud 
está basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. 
Valores: son los principios o las pautas de conducta que orientan la actuación de los 


















                                                          Capítulo III  
                                                  Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
Hipótesis general 
HG1: El liderazgo que ejercen las directoras influye significativamente en el Clima 
Organizacional de las instituciones Educativas del nivel primario - Chicheros 2012. 
Hipótesis específicas 
HE1: Los directores de las instituciones Educativas del nivel primario - Chicheros 2012, 
presentan un nivel de liderazgo regular.  
HE2: El clima organizacional de  las instituciones educativas del nivel primario - Chicheros 
2012, es regular. 
 














3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 3 
Operacionalización de las variables 
Variables Indicadores 
Liderazgo 





















                                                          
 
                                                          Capítulo IV 
                                                         Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
Según Hernández Sampieri (2006), en su libro de Metodología de la investigación 
dice: “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de 
personas, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis”. Para el 
trabajo se utilizó el tipo de investigación descriptiva correccional que tuvo el propósito de 
describir situaciones o eventos; en la medida que su propósito fue caracterizar la Influencia 
del Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional de las Instituciones Educativas del 
Nivel Primario – Chincheros 2012. 
 
4.2. Tipo de investigación 
Según la tendencia: Investigación cuantitativa; Según la tendencia de la 
investigación y sobretodo la forma en que estuvo afrontada y tratadas  las variables de 
estudio fue una investigación cuantitativa. 
Según la orientación: Investigación aplicada; El trabajo de  investigación estuvo 
orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado a procurar soluciones de problemas 
prácticos, relacionados a la Influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional. 
Según el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo; En el estudio se dio el 
registro de datos en el pasado  ya que fue  tomado a la Influencia del liderazgo directivo y 




Según el período y secuencia de la investigación: Estudio transversal; Es transversal 
porque solo se hizo una sola medición en el periodo de la investigación. 
Según el análisis y alcance de sus resultados: Descriptivo correlacional; La 
investigación estuvo dirigida a ver cómo fue o cómo se manifestó determinados 
fenómenos y midió el grado de relación que existió entre dos o más variables. 
 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación fue No Experimental, ya que no existió manipulación 
activa de alguna variable. Además, se trató de un diseño Descriptivo correlacional causal 
(Sanchez Carlessi, 2006). 







M:  Muestra de estudio 
O: Coeficiente de relación. Los subíndices "x”, "y" en cada O nos indican las    
observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas. 




   Ox 
 
 
M                            r 
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4.4. Población y muestra 
Población 
Estuvo constituido por las Instituciones Educativas del nivel primario, 10 directores 
y 30 docentes. 
Muestra 
La muestra fue censal ya que se tomó a todos los directores y docentes del distrito 
Chincheros. 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos   
Se utilizó la encuesta, para recoger información de ambas variables, con su 
instrumento el cuestionario. 
 
4.6. Tratamiento estadístico 
El proceso de tabulación, graficación y presentación de resultados se hizo en forma 













Capítulo V  
                                                       Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
   5.1.1. Instrumento N° I: Liderazgo directivo 
      5.1.1.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre liderazgo directivo 
Autor: Adaptado por Nelly Elizabeth Pozo Chávez 
Significación: El cuestionario consta de 31 ítems, cada uno de los cuales tiene 
dos alternativas de respuesta. Marque la A si está de acuerdo, y la D si está en 
desacuerdo. No hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, el encuestado solo 
puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. Si marca 
más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El director debe responder cada item de 
acuerdo a como percibe el Liderazgo directivo. Se debe procurar que los sujetos de la 
muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún ítem se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles los conceptos a 
ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca de la finalidad 
del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a dos en el caso de una 
investigación (Marque la A si está de acuerdo, y la D si está en desacuerdo). 
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Tipificación: Se aplicó a una muestra de directores del nivel primario de las 
Instituciones Educativas del distrito de Chincheros año 2012. El instrumento en el cual 
se recopilo la información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos 
apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996). 
      5.1.1.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente KR20.  Kuder y Richardson desarrollaron un 
procedimiento basado en los resultados obtenidos con cada ítem. De hecho, hay 
muchas maneras de precisar otra vez los ítems (reactivos) en 2 grupos, que pueden 
conducir a las estimaciones diferentes de la consistencia interna. Esta es la razón por 
la cual Kuder y Richardson consideren tantas (n) partes en la prueba de acuerdo a los 
ítems (n). 
En los métodos de partición en dos, (conocido también como bisección) supone 
para cada parte ser equivalente (las formas paralelas). Para el KR20, la misma lógica 
se adopta en el nivel de los ítems. Es lo que uno llama unidimensional. 





K: El número de ítems   
p: es la media 
q: (1 – p) es el complemento  
























Criterio de confiabilidad 
Baja confiabilidad (No aplicable):    0.01 a 0. 60 
Moderada confiabilidad               :    0.61 a 0.75 
Alta confiabilidad                         :    0.76 a 0.89 
Muy Alta confiabilidad                 :    0.90  a 1.00 
I.- Estadísticos de fiabilidad 
Tabla 4 
Estadísticos de fiabilidad 
KR – 20 N de elementos 
0,786 33 
 
Después del análisis de fiabilidad se obtuvo el coeficiente de KR-20 con un valor 
de 0,786, lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad Moderada. 
      5.1.1.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada por la 
inclusión del mapa de variables que establece la conexión de cada ítem del 
cuestionario con el soporte teórico que le corresponde. 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio. 
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KMO y prueba de bartlett 
Tabla 5 
KMO y prueba de bartlett 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,745 
Prueba de esfericidad de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,767, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades: El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción 
de varianza explicada por los factores de cada ítem, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad 
expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede ser explicada por los 
factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la 







1. Un director que mantiene relaciones amistosas con su personal le 
cuesta imponer disciplina. 
0,881 
2. Los empleados obedecen mejor a los directores amistosos que a 
los que no lo son. 
0,901 
3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a 
un mínimo por parte del director. Él ha de mantener los mínimos 
contactos y comunicaciones personales con sus subordinados. 
0,710 
4. El director debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que 
manda. 
0,933 
5. Un director debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre 
problemas importantes. 
0,931 
6. Un director no debe implicarse en la solución de diferencias de 
opiniones entre sus subordinados. 
0,936 
7. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas 
más eficientes para mantener la disciplina. 
0,818 
8. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las 
políticas de la institución. 
0,935 
9. Cuando un subordinado no está de acuerdo con la solución que su 
superior da aun problema, lo mejor es pedir al subordinado que 
sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella. 
0,969 
10. Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el director 




11. Un director debe mantener a su personal informado sobre 
cualquier decisión que le afecte. 
0,745 
12. El director debe establecer los objetivos, y que sean los 
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la 
forma de llevarlos a cabo. 
0,881 
13. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertos 
cambios. La mayoría de los docentes prefiere noviembre. Usted 
decide que será octubre. 
0,901 
14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer los 
cambios en la institución. Un docente dice que la mayoría prefiere 
noviembre. La mejor solución es someter el asunto a votación. 
0,710 
15. Para comunicaciones diarias de rutina, el director debe alentar a 
sus docentes a que se pongan en contacto con él. 
0,933 
16. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los 
problemas. 
0,931 
17. Si dos docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar 
una tarea, lo mejor que puede hacer el director es llamar a los dos 
a su despacho y buscar una solución entre los tres. 
0,936 
18. Los docentes que demuestren ser competentes no deben ser 
supervisados. 
0,818 
19. Cuando se discuten asuntos importantes, el director no debe 
permitir al docente que manifieste sus diferencias de opiniones, 
excepto en privado. 
0,935 
20. Un director debe supervisar las tareas de cerca, para tener 




21. Si dos docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar 
una tarea, el director debe pedirles que se reúnan para que 
resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado. 
0,967 
22. Un buen director es aquél que puede despedir fácilmente a un 
docente cuando lo crea necesario. 
0,745 
23. Lo mejor que puede hacer un director al asignar un trabajo es 
solicitar al docente que le ayude a preparar los objetivos. 
0,881 
24. Un director no debe preocuparse por las diferencias de opinión 
que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus docentes. 
0,901 
25. Un docente debe lealtad en primer lugar a su jefe inmediato. 0,710 
26. Cuando un docente critica a su director, lo mejor es discutir dichas 
diferencias en forma exhaustiva. 
0,933 
27. Al director le basta obtener datos de cada área bajo su dirección  
para comparar resultados y detectar fácilmente las deficiencias. 
0,931 
28. Cuando se fijan objetivos, un director no debe confiar mucho en 
las recomendaciones de sus docentes. 
0,936 
29. Cuando se tienen que fijar objetivos, el director debe fijarlos de 
preferencia a través de una discusión amplia con los docentes 
inmediatos. 
0,818 
30. Son los docentes mismos quienes deben procurarse adecuada 
información para su autocontrol. 
0,935 
31. No conviene promover reuniones de grupo pequeño con el 





32. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos 
pequeños, coordinados por el director, a las asambleas. 
0,967 
33. El buen director se preocupa sólo de los resultados, sin 
entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos que 
emplea su personal. 
0,745 
 
Se observan que todos los ítems presentan niveles altos de extracción, por 
encima de los esperado (0,4) concluyendo que la calidad grupal en el interior de cada 
factor presenta un buen nivel. 
Varianza total explicada: El método de Análisis de Componentes Principales, 
se forma una combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la varianza en la 
muestra. El segundo componente principal responde a la siguiente cantidad de 
varianza inmediatamente inferior a la primera y no está correlacionado con el primero. 
Así sucesivamente los componentes explican proporciones menores de la varianza de 
la muestra total. 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 











Varianza total explicada  
Componente 
Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al cuadrado 
de la extracción 
 
Total 
% de la 
varianza % acumulado Total 
% de la 
varianza % acumulado 
1 3,632 33,020 33,020 3,632 33,020 33,020 
2 1,941 17,641 50,661 1,941 17,641 50,661 
3 1,765 16,048 66,709 1,765 16,048 66,709 
4 1,277 11,605 78,314 1,277 11,605 78,314 
5 1,112 10,109 88,422 1,112 10,109 88,422 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz 
de explicar el 33,020% del total de la varianza de la variable que medirá el presente 
instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 3,632 
moderado teniendo en cuenta la cantidad de ítems del instrumento, por lo tanto, este 
resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen por finalidad la 
medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad del instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición presenta unidimensionalidad. Cada 
uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que 
hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola 





   5.1.2. Instrumento II: Clima organizacional 
      5.1.2.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre clima organizacional 
Autor: Adaptado por Nelly Elizabeth Pozo Chávez 
Significación: El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas de respuesta. Nunca (N); Algunas veces (AV) y Siempre (S). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 35 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder a cada ítem de 
acuerdo a como percibe el clima organizacional. Se debe procurar que los sujetos de la 
muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún ítem se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles los conceptos a 
ser evaluados para que el encuestado tenga una visión más clara acerca de la finalidad 
del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres en el caso de una 
investigación (valor 1 a la respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= 
siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de directores del nivel primario de las 
Instituciones Educativas del distrito de Chincheros año 2012. El instrumento para 
recopilar la información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos 




      5.1.2.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 




 : Es la suma de varianzas de cada ítem.  
𝑆𝜏
2 : Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
L : Es el número de preguntas o ítems.  
 






Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               : 0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         : 0.76 a 0.89      




Estadísticos de fiabilidad 
 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.821, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 40 ítems tiene una alta Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la 
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, 
esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las preguntas u oraciones que 
utilizaremos para capturar la opinión o posición que tiene cada individuo. 
Tabla 9 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 








Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
p1 90,06 88,706 ,259 ,818 
p2 90,31 81,125 ,714 ,802 
p3 89,53 90,580 ,121 ,820 
p4 89,75 90,581 ,061 ,822 
p5 90,06 83,996 ,529 ,809 
p6 89,78 95,854 -,347 ,837 
p7 89,97 83,322 ,536 ,808 
p8 90,28 81,822 ,522 ,808 




p9 89,88 88,500 ,274 ,817 
p10 89,59 87,346 ,561 ,813 
p11 89,56 90,448 ,124 ,820 
p12 89,78 84,693 ,634 ,809 
p13 89,75 87,290 ,277 ,817 
p14 90,91 93,701 -,188 ,834 
p15 90,47 91,160 -,042 ,832 
p16 89,97 90,160 ,058 ,823 
p17 90,16 79,620 ,724 ,800 
p18 90,63 90,565 ,012 ,826 
p19 89,75 88,710 ,273 ,818 
p20 90,38 82,887 ,481 ,810 
p21 90,88 81,726 ,704 ,803 
p22 90,22 84,047 ,490 ,810 
p23 90,81 85,835 ,416 ,813 
p24 90,28 82,209 ,615 ,806 
p25 90,66 92,943 -,218 ,827 
p26 90,06 86,770 ,337 ,815 
p27 90,53 82,451 ,588 ,806 
p28 89,97 82,096 ,724 ,804 
p29 89,56 87,738 ,556 ,814 
p30 89,59 91,410 -,028 ,823 
p31 90,47 89,999 ,037 ,826 
p32 89,97 86,225 ,346 ,815 
p33 91,00 87,677 ,218 ,819 
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p34 90,22 87,338 ,229 ,819 
p35 89,72 85,434 ,676 ,809 
p36 89,97 91,580 -,055 ,828 
p37 91,00 98,645 -,549 ,842 
p38 89,91 82,281 ,708 ,804 
p39 90,03 85,193 ,430 ,812 
p40 89,66 86,943 ,540 ,813 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 
interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los 
ítems. 
      5.1.2.3. Validez del instrumento 
Dimensión 1: Ambiente interno 
Tabla 10 
KMO y prueba de bartlett ambiente interno 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,768 
Prueba de esfericidad de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,768, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
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asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 




1.- Al realizar diversas actividades en su I.E. sus colegas le manifiestan 
conformidad con su labor 
,875 
2.- Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que 
realizan en su I.E. 
,712 
3.- Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su I.E. ,805 
4.- Se siente cómodo trabajando en equipo ,919 
5.- Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta por 
sus colegas y directivos. 
,841 
6.- Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la mejora 
de su I.E.  
,822 
7.- Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes 
generalmente contribuyen a la mala gestión de su I.E 
,806 
8.- En caso que usted esté en problemas, hace uso para su derecho de 
la solidaridad de sus colegas. 
,742 
9.- Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E. ,911 
10.- Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, docentes, 
padres de familia y alumnos. 
,895 
11.- Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E. ,783 
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12.- Se identifica con la gestión del director ,849 
13.- Ante un problema relevante, propicia el consenso entre directivos 
y docentes. 
,832 
14.- Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con usted ,878 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Tabla 12 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
 Total 








1 3,513 25,095 25,095 3,513 25,095 25095 
2 3,038 21,703 46,798 3,038 21,703 46798 
3 2,277 16,268 63,066 2,277 16,268 63066 
4 1,648 11,772 74,837 1,648 11,772 74837 
5 1,192 85,17 83,355 1,192 85,17 83355 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz 
de explicar el 25,095% del total de la varianza de la variable que medirá el presente 
instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 3,513, 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen el instrumento el cual es 
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de 40 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen 
por finalidad la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad del 
instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Ambiente Interno 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 2: Comunicación 
Tabla 13 
KMO y prueba de bartlett comunicación 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,536 
Prueba de esfericidad de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0.536, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 






15.- Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de decisiones 
en su I.E. 
,939 
16.- En situaciones adversas espera que un directivo tome las decisiones ,893 
17.- Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a 
situaciones adversas, por parte de los directivos. 
,935 
18.- Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de documentos que 
le remiten los directivos 
,943 
19.- Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para ser 
reconocido por los directivos y colegas 
,936 
20.- Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias 
educativas a favor de su I.E. 
,918 
21.- La labor de los docentes es reconocida plenamente por los directivos 
de su I.E. 
,945 
22.- El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, 
beneficios, dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
,908 
23.- En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por parte 
de los directivos 
,799 
24.- Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor. ,946 
25.- Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en su 
trabajo laboral. 
,809 





27.- El director generalmente toma en cuenta sus decisiones ,782 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Tabla 15 
Varianza total explicada 
Componente 
Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
 Total 



























1,110 79,28 88,779 1,110 79,28 88,779 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz 
de explicar el 33,760% del total de la varianza de la variable que medirá el presente 
instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 4,726 
alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen el instrumento el cual es 
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de 40 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento tienen 
por finalidad la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad del 
instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Comunicación 
presenta unidimensionalidad. 
Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica 
nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición 
de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
Dimensión 3: Organización 
Tabla 16 
KMO y prueba de bartlett organización 
Medida de adecuación muestral de kaiser-meyer-olkin ,689 
Prueba de esfericidad de bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,689, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
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de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 




29.- Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los directivos 
de su I.E. 
,872 
30.- Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se hace 
responsable de los mismos 
,724 
31.- Los directivos resuelven los problemas, en lugar de responsabilizarlos 
a usted, o  a sus colegas  
,954 
32.- Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no cumplen 
con sus obligaciones, dentro de su I.E. 
,920 
33.- Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted de 
adhiere a uno de ellos 
,933 
34.- En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la normatividad 
pedagógica vigente. 
,727 
35.- El compromiso y la mística laboral contribuyen fundamentalmente a 
la eficiencia de su I.E.  
,942 
36.- Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen en la 
calidad de la I.E. 
,968 
37.- A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa ,855 
38.- El director crea un atmósfera de confianza entre todos los docentes  ,935 
39.- Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus directivos ,956 
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40.- Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas 
extracurriculares a favor de su I.E. 
,844 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad grupal 
en el interior de cada factor. 
Tabla 18: Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
 Total 








1 3,358 27,986 27,986 3,358 27,986 27,986 
2 2,731 22,756 50,743 2,731 22,756 50,743 
3 1,729 14,412 65,155 1,729 14,412 65,155 
4 1,698 14,148 79,303 1,698 14,148 79,303 
5 1,113 92,76 88,578 1,113 92,76 88,578 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es capaz 
de explicar el 27,986% del total de la varianza de la variable que medirá el presente 
instrumento. El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
3,358, alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen el instrumento el 
cual es de 40 preguntas, este resultado nos indica que todos los ítems del instrumento 
tienen por finalidad la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad 
del instrumento. 
Conclusión: El instrumento de medición en su Dimensión Organización 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
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la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
   5.2.1. Variable I: Liderazgo directivo 







Bajo 2 20,0 20,0 
Medio 6 60,0 80,0 
Alto 2 20,0 100,0 
Total 10 100,0  
 
 






         Figura 1 Liderazgo directivo 
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Interpretación: Según la tabla y gráfico podemos afirmar que el 20% de los directores 
muestran un nivel de liderazgo bajo, el 60% presentan un nivel regular de liderazgo 
directivo y un 20% presenta un nivel bajo. 
Conclusión: Existe razones suficientes para inferir que el nivel de liderazgo de 
los directores de las instituciones Educativas Estatales del nivel primario Chinchero 
2012, es medio o regular 
      5.2.1.1. Variable II: Clima organizacional 
Dimensión 1: Clima organizacional 
Tabla 20 
Clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 10 33,3 33,3 
Regular 12 40,0 60,0 
Alto 8 26,7 100,0 
Total 30 100,0  
 
 
                 Figura 2 Clima organizacional 
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De acuerdo a la tabla y gráfico anterior se observa que del total de instituciones 
encuestadas el 33,3% presenta un bajo Clima Organizacional; el 40%, un nivel medio 
de Clima Organizacional y finalmente el 26,67% restante presenta un alto nivel. 
Conclusión: Existen razones suficientes para inferir que existe un nivel regular de 
clima organizacional en las instituciones educativas Estatales del nivel primario 
Chinchero 2012. 
















                              Figura 3 Ambiente interno 
Interpretación: De la tabla y del gráfico adjunto podemos observar lo siguiente: 





Bajo 8 26,7 26,7 
Regular 15 50,0 76,7 
Alto 7 23,3 100,0 
Total 30 100,0 26,7 
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un nivel bajo en cuanto al ambiente interno, el 50% del personal de la institución 
presenta un nivel regular o medio de ambiente interno y el 23% del personal de la 
institución presenta un nivel alto en cuanto al ambiente interno. 
















                        Figura 4 Comunicación 
Interpretación: Según la tabla y el gráfico podemos apreciar que, del total de la 
muestra, un 36,7% del personal educativo inicial estatal presentan un nivel bajo de 
comunicación, el 33,33%, presenta un nivel regular o medio de comunicación y el 
30%, presenta un nivel alto en cuanto a la comunicación. 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 11 36,7 36,7 
Regular 10 33,3 70,0 
Alto 9 30,0 100,0 
Total 30 100,0  
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Bajo 8 26,7 26,7 
Regular 18 60,0 86,7 
Alto 4 13,3 100,0 








                    Figura 5 Organización 
Interpretación: De acuerdo a la tabla y el gráfico anterior podemos detallar que, 
del total de la muestra tratada, el 26,67% del personal encuestado presenta un bajo 
nivel Organizacional, un 60% presenta un nivel medio o regular de organización y 
finalmente un 13,33% de los mismos presenta un nivel alto de Organización. 
   5.2.2. Nivel inferencial 
      5.2.2.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si 
los datos provienen de una población con distribución normal o no. Al presentar 
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distribución normal se procede a trabajar con las pruebas paramétricas, de lo contrario 
se realizarán las no paramétricas. En este caso la normalidad se opera con el 
estadístico Shapiro Wilk, ya que la muestra es menor a 50 personas, el cual arroja un 
nivel de probabilidad que puede ser mayor o menor al nivel de significancia 
establecido. Si el nivel “p” (probabilidad) es mayor que el nivel de significancia, la H0 
no se rechaza, sin embargo, si el nivel “p” es menor, se rechaza y se continuará la 
investigación con la Hipótesis alterna propuesta por el investigador. Por otro lado, el 
uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, no depende solamente de poseer 
normalidad o no, sino de analizar las variables. En el caso de presentar alguna variable 
categórica de tipo ordinal o numérica de tipo intervalo, se procederá automáticamente 
a realizar una prueba no paramétrica, sin importar que presente distribución normal o 
no. 
      5.2.2.2. Prueba de normalidad 
Variable 1: Liderazgo directivo 
 
                 Figura 6 Histograma liderazgo directivo 
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Variable 2: Clima organizacional  
             
               Figura 7 Histograma clima organizacional 
Tabla 24 
Sobre pruebas de normalidad 
 Shapiro-wilk 
 gl estadístico Sig. 
Liderazgo directivo 10 0,978 0,953 
Clima organizacional 30 0,932 0,056 
 
Prueba de hipótesis de la normalidad 
H0: Los datos de la variable Liderazgo Directivo SI provienen de una población con 
distribución normal. 




Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de Shapiro-
Wilk se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.953 mayor al nivel de significancia de 
0,05 ya establecido, por lo cual se procede a no rechazar la Hipótesis nula, asumiendo 
que los datos del nivel de Liderazgo Directivo sí provienen de una población con 
distribución normal, esto hace notar que se continuaría el cálculo con una prueba 
paramétrica para la correlación. 
H0: Los datos de la variable Clima Organizacional SI provienen de una población con 
distribución normal. 
H1: Los datos de la variable Clima Organizacional NO provienen de una población 
con distribución normal. 
Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de 
Shapiro-Wilk se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.056 mayor al nivel de 
significancia de 0,05 ya establecido, por lo cual se procede a no rechazar la Hipótesis 
nula, asumiendo que los datos del Clima Organizacional sí provienen de una 
población con distribución normal, esto hace notar que se continuaría el cálculo con 
una prueba paramétrica para la correlación. 
Después de haber observado los resultados de la prueba de normalidad a ambas 
variables (Liderazgo directivo (V1) y Clima organizacional (V2)) con sus respectivos 
gráficos, podemos deducir que se continuaría con una prueba no paramétrica 
(coeficiente de correlación rho de Spearman), no obstante, la decisión de continuar 
con una prueba no paramétrica se debe a que ambas variables son de tipo categórica 
ordinal sin tomar como prioridad el p-valor obtenido en cada uno de los resultados. 
5.2.3. Prueba de hipótesis 
Correlacional: La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a 
contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, 
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cuando esta exista. En este caso, se empleará el coeficiente de correlación “rho” de 
Spearman para datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación 
entre variables continuas a nivel de intervalos y es el más usado en investigación 
psicológica, sociológica y educativa. Varía entre +1 (correlación significativa positiva) 
y – 1 (correlación negativa perfecta). El coeficiente de correlación cero indica 
inexistencia de correlación entre las variables. Este coeficiente se halla estandarizado en 
tablas a niveles de significación de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de 
error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y grados de libertad 
determinados. 
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “rho” 
de spearman 
Tabla 25 
Coeficiente de correlación “rho” de spearman 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
   Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
      5.2.3.1. Hipótesis especificas 
         5.2.3.1.1. Hipótesis especificas I 
Hipótesis planteada 
Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 





No existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 














Liderazgo directivo Coeficiente de 
correlación 
1,000 0.656 
Sig. (bilateral) . 0.003 






Sig. (bilateral) 0.003 . 
N 10 30 
 
Podemos observar que después del análisis de correlación obtuvimos un p 
valor de 0.003 menor al nivel de significancia establecido de 0.05, rechazando la 
hipótesis nula y optando por la hipótesis formulada por el investigador, la cual nos 
indica finalmente que el Liderazgo Directivo  tiene relación con el nivel del Clima 
Organizacional de las instituciones, sin embargo también nos muestra la tabla un 
dato importante que es el coeficiente de correlación, el cual arrojo un valor de 0.656, 
por lo que se concluye que estas variables presentan una buena correlación. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo 
Directivo y el Clima Organizacional de las instituciones educativas estatales del 
nivel primario Chinchero 2012. 
86 
 
5.2.3.2. Hipótesis general 
Hipótesis planteada 
El liderazgo que ejercen los directores influye significativamente en el Clima 
Organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel primario Chinchero 
2012. 
Hipótesis nula 
El liderazgo que ejercen los directores no influye significativamente en el Clima 
Organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel primario Chinchero 
2012. 
Tabla 27 
Prueba de asociación de variables 
 
Después de realizar la prueba de chi2 de pearson, se obtuvo un nivel p=0.0021 
menor al nivel de significancia por lo que se procedió a rechazar la hipótesis nula, 
asumiendo finalmente que el liderazgo directivo influye de una manera significativa 
en el clima organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel inicial 





Chi-cuadrado de pearson 5,000 5 ,0021 
Razón de verosimilitudes 7,545 6 ,000 
Asociación lineal por lineal ,426 1 ,000 
N de casos válidos 30   
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Conclusión científica: Existen razones suficientes al inferir que el liderazgo que 
ejercen los directores influye significativamente en el Clima Organizacional de las 
instituciones educativas Estatales del nivel primario Chinchero 2012. 
 
5.3. Discusión de resultados 
 El instrumento de medición de la variable Liderazgo Directivo (KR-20= 0,786) 
presenta una buena confiabilidad y cada uno de sus ítems muestra consistencia interna, 
la cual nos permite decir que el instrumento en su versión de 33 ítems tiene 
confiabilidad. 
 Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos 
dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de 
una sola variable, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 El instrumento de medición de la variable Clima Organizacional (α = 0,821) presenta 
una Alta Confiabilidad y cada uno de sus ítems muestra consistencia interna, la cual 
nos permite decir que el instrumento en su versión de 40 ítems tiene confiabilidad. 
 Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación empírica nos 
dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de 
una sola variable, es decir que existe unicidad de los ítems. 
 Del cuadro de la dimensión Ambiente Interno (Variable: Clima Organizacional) 
podemos observar que del total de la muestra tratada del personal de la institución 
educativa el 26,7% presentan un nivel bajo en cuanto al ambiente interno, el 50% del 
personal de la institución presenta un nivel regular o medio de ambiente interno y el 
23% del personal de la institución presenta un nivel alto en cuanto al ambiente interno.  
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 Del cuadro de la dimensión Comunicación (Variable: Clima Organizacional) podemos 
observar que, del total de la muestra, un 36,7% del personal educativo presentan un 
nivel bajo de comunicación, el 33,3%, presenta un nivel regular o medio de 
comunicación y el 30%, presenta un nivel alto en cuanto a la comunicación. 
 Del cuadro de la dimensión Organización (Variable: Clima Organizacional) podemos 
observar que, del total de la muestra tratada, el 26,7% del personal encuestado 
presenta un bajo nivel Organizacional, seguido de un 60%, el cual presenta un nivel 
medio o regular de organización y finalmente un 13,3% de los mismos presenta un 
nivel alto de Organización. 
 De acuerdo a la  tabla de Liderazgo directivo el 20% de los directores presenta un 
nivel bajo de liderazgo; el 60%, un nivel medio de liderazgo directivo  y finalmente el 
20% restante presenta un alto nivel, estos resultados hacen notar que solamente el 
60% de los directores posee el conjunto de habilidades que influyen en la forma de ser 
del personal educativo, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro 
de metas y objetivos, también se deduce que solo ese porcentaje de los directores 
tienen la capacidad en óptimas condiciones de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, 
promover, incentivar, motivar y evaluar a los trabajadores de la institución educativa. 
 Según los resultados de la variable Clima Organizacional podemos observar que del 
total de instituciones  encuestadas  el 33,3% presenta un bajo Clima Organizacional; el 
40%, un nivel medio de Clima Organizacional  y finalmente el 26,7% restante 
presenta un alto nivel, podemos resaltar que solamente el 40% de las instituciones 
presenta un trabajo integro, en equipo, con suficiente comunicación para poder 
establecer unicidad en la meta de la institución correspondiente, promoviendo la 
motivación y la dinámica para el trabajo en equipo. 
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 Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de Shapiro-
Wilk se obtuvo un nivel de probabilidad p=0, 953 en la variable Liderazgo directivo 
por lo que se estableció continuar el cálculo con una prueba paramétrica para la 
correlación, sin embargo, por tratarse de una variable categórica de tipo ordinal, se 
continúa con una prueba no paramétrica. 
 En la variable Clima Organizacional se obtuvo un valor p= 0.056, en este caso de 
igual manera optando por continuar con una prueba no paramétrica ya que sin 
importar el resultado, es una variable ordinal categórica. 
 De acuerdo a los datos observados en el análisis de correlación comprobamos que 
existe una buena correlación (Rho=0,656) entre las variables Liderazgo directivo y 
Clima organizacional, con un nivel de significancia de 0,003, estableciendo que ambas 
variables presentan una relación directa y significativa.  
 Según la prueba de chi2 de pearson, se obtuvo un nivel p=0.0021 menor al nivel de 
significancia por lo que se procedió a no rechazar la hipótesis nula, asumiendo 
finalmente el liderazgo directivo influye de una manera significativa en el clima 
organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel inicial de la Provincia 











                                                             Conclusiones  
1. El instrumento empleado en la actual investigación sobre el Liderazgo Directivo y 
Clima Organizacional de las instituciones Estatales del nivel primario Chinchero 
2012, presentan validez y confiabilidad de acuerdo a los análisis estadísticos 
realizados. 
2. El nivel de liderazgo de los directores de las instituciones Educativas Estatales del 
nivel primario Chinchero 2012, es medio o regular 
3. Existe un nivel regular de clima organizacional en las instituciones educativas 
Estatales del nivel primario Chinchero 2012. 
4. El Liderazgo directivo está relacionado directa y significativamente con el Clima 
Organizacional de las instituciones educativas Estatales del nivel primario Chinchero 
2012. 
5. En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis general 
de investigación ha sido contundentemente aceptada, concluyendo que El liderazgo 
que ejercen los directores influye significativamente en el Clima Organizacional de las 










                                                    Recomendaciones  
Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
 Difundir los resultados obtenidos de la presente investigación para de esta manera 
conocer el liderazgo y el clima organizacional de la institución a fin de la 
comunidad pueda trabajar para un buen aprendizaje. 
 Continuar efectuando investigaciones referentes a las variables para que las 
distintas instituciones puedan informar los problemas que se les presentan en 
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Cuestionario de liderazgo directivo 
Estimados Colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca de El liderazgo directivo de las instituciones educativas de 
educación primaria chincheros 2012. 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de declaraciones, que desea 
evaluarse, Por favor responde a cada declaración del modo siguiente: Marque la A si está 
de acuerdo, y la D si está en desacuerdo. No hay respuestas correctas o incorrectas 
N° Ítems A D 
01 Un director que mantiene relaciones amistosas con su personal le 
cuesta imponer disciplina. 
  
02 Los empleados obedecen mejor a los directores amistosos que a los 
que no lo son. 
  
03 Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un 
mínimo por parte del director. Él ha de mantener los mínimos 
contactos y comunicaciones personales con sus subordinados. 
  
04 El director debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que 
manda. 
  
05 Un director debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre 
problemas importantes. 
  
06 Un director no debe implicarse en la solución de diferencias de 
opiniones entre sus subordinados. 
  
07 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas 
más eficientes para mantener la disciplina. 
  
08 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las políticas 




09 Cuando un subordinado no está de acuerdo con la solución que su 
superior da aun problema, lo mejor es pedir al subordinado que 
sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella. 
  
10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el director lo 
haga solo. 
  
11 Un director debe mantener a su personal informado sobre cualquier 
decisión que le afecte. 
  
12 El director debe establecer los objetivos, y que sean los 
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la forma 
de llevarlos a cabo. 
  
13 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertos 
cambios. La mayoría de los docentes prefiere noviembre. Usted 
decide que será octubre. 
  
14 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer los cambios 
en la institución. Un docente dice que la mayoría prefiere 
noviembre. La mejor solución es someter el asunto a votación. 
  
15 Para comunicaciones diarias de rutina, el director debe alentar a sus 
docentes a que se pongan en contacto con él. 
  
16 En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los 
problemas. 
  
17 Si dos docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una 
tarea, lo mejor que puede hacer el director es llamar a los dos a su 
despacho y buscar una solución entre los tres. 
  
18 Los docentes que demuestren ser competentes no deben ser 
supervisados. 
  
19 Cuando se discuten asuntos importantes, el director no debe 
permitir al docente que manifieste sus diferencias de opiniones, 
excepto en privado. 
  
20 Un director debe supervisar las tareas de cerca, para tener 
oportunidad de establecer contactos y dirección personal. 
  
21 Si dos docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una 
tarea, el director debe pedirles que se reúnan para que resuelvan sus 




22 Un buen director es aquél que puede despedir fácilmente a un 
docente cuando lo crea necesario. 
  
23 Lo mejor que puede hacer un director al asignar un trabajo es 
solicitar al docente que le ayude a preparar los objetivos. 
  
24 Un director no debe preocuparse por las diferencias de opinión que 
tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus docentes. 
  
25 Un docente debe lealtad en primer lugar a su jefe inmediato.   
26 Cuando un docente critica a su director, lo mejor es discutir dichas 
diferencias en forma exhaustiva. 
  
27 Al director le basta obtener datos de cada área bajo su dirección  
para comparar resultados y detectar fácilmente las deficiencias. 
  
28 Cuando se fijan objetivos, un director no debe confiar mucho en las 
recomendaciones de sus docentes. 
  
29 Cuando se tienen que fijar objetivos, el director debe fijarlos de 
preferencia a través de una discusión amplia con los docentes 
inmediatos. 
  
30 Son los docentes mismos quienes deben procurarse adecuada 
información para su autocontrol. 
  
31 No conviene promover reuniones de grupo pequeño con el personal. 
Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones 
importantes. 
  
32 Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos 
pequeños, coordinados por el director, a las asambleas. 
  
33 El buen director se preocupa sólo de los resultados, sin entrometerse 












Cuestionario sobre el clima institucional 
Estimados colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del Clima organizacional de las instituciones educativas de 
educación primaria chincheros 2012. 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces(AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº Ítems S AV N 
 Ambiente interno    
01 Al realizar diversas actividades en su I.E. sus colegas le manifiestan 
conformidad con su labor. 
   
02 Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que 
realizan en su I.E. 
   
03 Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su I.E.    
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04 Se siente cómodo trabajando en equipo.    
05 Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta por 
sus colegas y directivos. 
   
06 Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la mejora 
de su I.E.  
   
07 Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes 
generalmente contribuyen a la mala gestión de su I.E 
   
08 En caso que usted este en problemas, hace uso para su derecho de 
la solidaridad de sus colegas. 
   
09 Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E.    
10 Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, docentes, 
padres de familia y alumnos. 
   
11 Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E.    
12 Se identifica con la gestión del director.    
13 Ante un problema relevante, propicia el consenso entre directivos y 
docentes. 
   
14 Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con usted.    
 Comunicación    
15 Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de decisiones 
en su I.E. 
   
16 En situaciones adversas espera que un directivo tome las decisiones.    
17 Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a 
situaciones adversas, por parte de los directivos. 
   
18 Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de documentos 
que le remiten los directivos. 
   
19 Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para ser 
reconocido por los directivos y colegas. 
   
20 Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias 
educativas a favor de su I.E. 
   
21 La labor de los docentes es reconocida plenamente por los 
directivos de su I.E. 
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22 El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, 
beneficios, dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
   
23 En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por parte 
de los directivos. 
   
24 Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor.    
25 Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en 
su trabajo laboral. 
   
26 Ante un problema relevante, propicia  el consenso entre directivos 
y docentes. 
   
27 El director generalmente toma en cuenta sus decisiones.    
28 La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión de su 
I.E. 
   
 Organización    
29 Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los 
directivos de su I.E. 
   
30 Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se hace 
responsable de los mismos. 
   
31 Los directivos resuelven los problemas, en lugar de 
responsabilizarlos a usted, o  a sus colegas . 
   
32 Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no cumplen 
con sus obligaciones, dentro de su I.E. 
   
33 Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted de 
adhiere a uno de ellos. 
   
34 En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la 
normatividad pedagógica vigente. 
   
35 El compromiso y la mística laboral contribuyen fundamentalmente 
a la eficiencia de su I.E.  
   
36 Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen en 
la calidad de la I.E. 
   
37 A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa.    
38 El director crea una atmósfera de confianza entre todos los docentes.    
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39 Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus directivos.    
40 Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas 
extracurriculares a favor de su I.E. 





















Apéndice C  
Matriz de consistencia 
Influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional en las Instituciones Educativas del Nivel Primario – Chincheros 2012 
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general 





¿De qué manes 
el Liderazgo 
Directivo 
























liderazgo de las 
directoras en el 
clima 
organizacional de 
las Instituciones del 





El liderazgo que ejercen 
las directoras influye 
significativamente en el 
Clima Organizacional de 
las instituciones 
Educativas del nivel 


































por las Instituciones 
Educativas del nivel 
primario, 10 


































Determinar el nivel 
de liderazgo que 
practican los 
directores de las 
Instituciones 
Educativas del 
nivel primario - 
Chicheros 2012. 
 
Los directores de las 
instituciones Educativas 
del nivel primario - 
Chicheros 2012, 




La muestra fue 
censal ya que se 
tomó a todos los 
directores y docentes 
del distrito 
Chincheros. 









Determinar el nivel 
del clima 
organizacional en 
las Instituciones del 
nivel primario - 
Chicheros 2012. 
 
El clima organizacional 
de  las Instituciones 
Educativas del nivel 
primario - Chicheros 
2012, es regular.jo  
   
 
 
